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ABSTRAK 
Penelitian ini dilatarbelakangi oleh rendahnya job satisfaction di CV. Kharisma Utama yang 
dipengaruhi oleh komitmen organisasi dan dimoderasi oleh role stress. Adanya penurunan job 
satisfaction dipengaruhi oleh komitmen organisasi dan juga sebaliknya. Tujuan dari penelitian 
ini adalah untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasi terhadap job satisfaction dengan 
role stress sebagai variabel moderating. Penelitian ini dilakukan pada CV. Kharisma Utama 
yang berlokasi di Jl. Pantai Kuta Gg Poppies I No.1A Kuta, Bali. Sampel yang digunakan 
sebanyak 50 responden. Pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan teknik sampel 
jenuh. Teknik analisis yang digunakan adalah moderate regression analysis (MRA). Hasil 
penelitian ini menunjukkan variabel komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap job satisfaction dan variabel role stress menunjukkan memoderasi memperlemah 
pengaruh komitmen organisasi terhadap job satisfaction karyawan CV. Kharisma Utama. Pihak 
perusahaan sebaiknya selalu memperhatikan komitmen organisasi dan role stress.  




This research is motivated by the low job satisfaction in CV. Kharisma Utama influenced by 
organizational commitment and role stress as moderating  factor. Reduction in job satisfaction 
is influenced by organizational commitment and vice versa. The purpose of this study was to 
determine the effect of organizational commitment on job satisfaction with the role of stress as 
moderating variable. The research was conducted on the CV. Kharisma Utama located at Jl. 
Kuta Beach Gg No.1A Poppies I Kuta, Bali. The sample used  by 50 respondents. The sampling 
in this study using techniques saturated samples. The analysis technique used is moderate 
regression analysis (MRA). The results showed variable organizational commitment and 
significant positive effect on job satisfaction and role stress variables showed moderate weaken 
the influence of organizational commitment to employee job satisfaction CV. Kharisma Utama. 
The company should always pay attention to the organization's commitment and role stress.  
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PENDAHULUAN 
Penelitian ini dilatarbelakangi oleh rendahnya job satisfaction di CV. 
Kharisma Utama. Menurut Hasil penelitian Khan (2010) menurunnya tingkat 
kepuasan kerja karyawan diakibatkan oleh melemahnya komitmen karyawan 





terhadap organisasi. Penelitian ini dilakukan pada CV. Kharisma Utama adalah 
perusahaan jasa travel yang bergerak dalam perjalanan wisata atau biro perjalanan 
umum yang melakukan kegiatan paket wisata dan melakukan kegiatan penjualan 
tour dan travel atau melakukan perantara perjalanan langsung kepada konsumen 
atau wisatawan. Untuk meningkatkan kinerja perusahaan, diperlukan komitmen 
organisasi yang tinggi di CV Kharisma Utama. Karyawan di CV. Kharisma 
Utama tahun 2016 berjumlah 50 orang karyawan. Ini dapat dilihat pada Tabel 1. 
berikut ini: 
Tabel 1. 
Jumlah Karyawan CV. Kharisma Utama 2016 
 
No Bagian Jumlah 
1 Front Office  3 
2 Sales dan Marketing  4 
3 Accounting  1 
4 Colector  3 
5 Transportasi (Driver) 20 
6 Pemandu (Guide) 14 
Jumlah 50 
Sumber : CV. Kharisma Utama, 2016 
 
Tabel 1. dapat diketahui jumlah karyawan CV. Kharisma Utama berjumlah 
50 orang karyawan. Tabel ini menunjukkan banyaknya karyawan yang bekerja 
pada CV. Kharisma Utama yang membantu kelancaran perusahaan dalam 
mencapai tujuannya. Berdasarkan hasil wawancara dengan pimpinan dan 10 
karyawan di CV. Kharisma Utama, diperoleh informasi terdapat permasalahan 
mengenai job satisfaction yang disajikan dalam Tabel 2. 
 




Faktor Permasalahan Yang Terjadi Di CV. Kharisma Utama 
 
Faktor Permasalahan 
Kompensasi Karyawan Karyawan mengeluh dengan jumlah gaji yang tidak sesuai UMR 
dimana besar upah minimum regional yang ditetapkan oleh 
pemerintah adalah Rp. 1.807.600,00 sedangkan gaji yang 
diterima karyawan CV. Kharisma Utama sebesar Rp 
1.250.000,00 dan tidak adanya tunjangan atau penghargaan 
kepada karyawan terhadap kinerja karyawannya 
Disiplin Karyawan  Rendahnya kepatuhan dan perhatian karyawan akan tata tertib 
yang berlaku  
Rekan kerja Hubungan antar karyawan yang kurang nyaman dan kurangnya 
koordinasi dan komunikasi antara beberapa karyawan 
Sumber : CV. Kharisma Utama, 2016 
 
Hasil wawancara diperoleh informasi permasalahan-permasalahan 
mengenai job satisfaction, permasalahan tersebut dikarenakan jumlah gaji yang 
diberikan tidak sesuai UMR dimana besar upah minimum regional yang 
ditetapkan oleh pemerintah adalah Rp. 1.807.600,00 sedangkan gaji yang diterima 
karyawan CV. Kharisma Utama sebesar Rp 1.250.000,00 dan tidak adanya 
tunjangan atau penghargaan kepada karyawan. Kurangnya perhatian dan 
kepatuhan karyawan terhadap tata tertib sehingga terkadang mengakibatkan 
pekerjaan yang dilakukan tertunda. Ketidaknyaman antara rekan kerja dan 
lingkungan kerja karyawan yang kurang menyatu akan berdampak pada 
kenyamanan kerja karyawan karena kurangnya koordinasi dan komunikasi antar 
karyawan sehingga karyawan tidak fokus melakukan perkerjaannya dan dapat 
terjadinya konflik antar karyawan, ini dapat menyebabkan karyawan kehilangan 
komitmennya terhadap organisasi dan berpikir untuk berhenti dari pekerjaannya. 
Sehingga organisasi yang memiliki karyawan yang merasa puas terhadap 
organisasinya cenderung akan lebih efektif dan lebih produktif dibandingkan 





dengan karyawan yang tidak puas (Naqvi et al., 2013). Adanya rasa tidak nyaman 
dan tekanan dari karyawan lain yang buruk juga dapat menyebabkan stress. 
Tekanan peran (role stress) karyawan ini disebabkan oleh role conflict dan role 
ambiguity dan mengalami stres kerja Amilin dan Dewi (2008). Role stress yang 
tinggi akan membuat karywan tidak nyaman sehingga karyawan akan merasa 
kelelahan untuk bekerja dimana menyebabkan karyawan memiliki keinginan 
untuk pindah (Yafei Yang et al., 2015). Peningkatan role stress dapat memicu 
penurunan job satisfaction (Vandenberghe et al., 2011). 
Job satisfaction atau kepuasan kerja adalah rasa bangga dan kepuasan 
batin yang dicapai ketika seseorang dapat melakukan suatu pekerjaan tertentu 
(Wicker, 2011). Menurut Busha (2011) job satisfaction membantu menciptakan 
sikap positif dalam karyawan, meningkatkan moral mereka, meningkatkan kinerja 
mereka dan menciptakan hubungan yang menyenangkan dengan rekan kerja 
mereka. Menurut Susiana (2014) salah satu dampak yang ditimbulkan dengan 
adanya peningkatan job satisfaction adalah peningkatan komitmen karyawan 
terhadap organisasi.  
Teori keadilan (Equity Theory) yang mendasari penelitian ini. Hasibuan 
(2010) mengatakan Equity Theory yang dikembangkan oleh J. Stacey Adam yaitu 
seseorang membandingkan rasio input outcome dirinya dengan rasio input 
outcome orang lain. Robbin dan Judge (2008) mengatakan bahwa teori keadilan 
(Equity Theory) adalah ketika karyawan merasa puas dengan keadilan yang 
dirasakannya maka karyawan akan tetap setia pada organiasasi. Menurut 
Puspitawati dan Riana (2014) bahwa ketika karyawan merasa puas dalam 
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berbagai hal seperti, beban kerja, gaji, kenaikan jabatan, pengawasan, dan rekan 
kerja, maka karyawan kan memiliki komitmen yang tinggi terhadap organisasi.  
Menurut Robbins dan Judge (2008:100) mendefinisikan komitmen 
organisasi sebagai suatu keadaan dimana seorang kayawan memihak organisasi 
tertentu serta tujuan-tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan keanggotaan 
dalam organisasi tersebut. Komitmen organisasi merupakan sejauh mana seorang 
karyawan mengidenfikasi tujuan dan sasaran dengan organisasi dan ingin 
melanjutkan aktif berpartisipasi didalamnya (Nongo and Ikyanyon, 2012). 
Karyawan yang dapat menjaga komitmen terhadap organisasi diharapkan akan 
dapat bekerja secara professional dimana akan membawa pengaruh bagi 
organisasi (Chaoping et al., 2013). Jika komitmen organisasional rendah, maka 
loyalitas karyawan terhadap perusahaan juga akan rendah serta meningkatkan 
keinginan karyawan untuk tidak mempertahankan keanggotaannya di dalam 
perusahaan (Novriyadhi, 2015). Menurut Febrianty (2012), salah satu faktor yang 
dapat mempengaruhi komitmen organisasional adalah munculnya role stress 
dalam bentuk role conflict dan role ambiguity. 
Role stress yaitu kondisi dimana seseorang mengalami kesulitan dalam 
memahami tugasnya, dimana role conflict dan role ambiguity ini merupakan salah 
satu faktor penyebab terjadinya stres kerja akibat tekanan peran (role stress) 
(Sopiah, 2008). Hopkins et al. (2010) menyatakan beban dan tanggung jawab 
yang diterima karyawan akan mengakibatkan stres kerja karena tujuan yang sudah 
ditetapkan bisa saja tidak tercapai disebabkan oleh masalah dan tekanan yang 
diterimanya dan pada akhirnya akan mengakibatkan karyawan ingin berpindah ke 





perusahaan lain. Semakin tinggi role stress maka akan semakin rendah kepuasan 
kerja dan komitmen seseorang dan sebaliknya semakin rendah role stress 
seseorang maka akan semakin tinggi kepuasan kerja dan komitmen  seseorang 
(Anisykurlillah, 2013). 
Penelitian sebelummnya menurut Anis (2011) komitmen organisasi 
memiliki pengaruh yang kuat dan positif terhadap job satisfaction. Menurut 
Arifiaty (2012) semakin tinggi konflik peran dan stress yang dialami karyawan 
maka semakin rendah komitmen organisasi yang dimiliki. Hasil penelitian 
Anisykurlillah (2013) dapat disimpulkan bahwa role stress secara signifikan 
berpengaruh terhadap komitmen organisasi, sedangkan kepuasan kerja tidak 
berpengaruh terhadap komitmen organisasi. Menurut Srimulyani (2010), bila stres 
kerja tersebut tidak segera diatasi, maka berdampak pada perilaku yang tidak 
diinginkan oleh pihak organisasi, seperti kepuasan kerja rendah, komitmen 
organisasional yang rendah, dan keinginan untuk keluar dari organisasi yang 
tinggi. Berdasarkan uraian permasalahan yang sudah dijelaskan maka penelitian 
ini dilakukan untuk menganalisis pengaruh komitmen organisasi terhadap job 
satisfaction dengan role stress sebagai variabel moderating pada karyawan CV. 
Kharisma Utama. 
Berdasarkan latar belakang, maka rumusan masalah penelitian ini adalah 
sebagai berikut: 1) Apakah komitmen organiasasi berpengaruh terhadap job 
satisfaction di CV. Kharisma Utama ?; 2) Apakah role stress memoderasi 
komitmen organisasi  dengan  job satisfaction di CV. Kharisma Utama ?  
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Berdasarkan uraian latar belakang dan rumusan masalah, maka 
dirumuskan tujuan penelitian sebagai berikut : 1) Untuk menguji pengaruh 
komitmen organiasasi terhadap job satisfaction pada CV. Kharisma Utama; 2) 
Untuk menguji peran role stress memoderasi komitmen organisasi  dengan  job 
satisfaction di CV. Kharisma Utama. 
Hasibuan (2010) mengatakan equity theory yang dikembangkan oleh J. 
Stacey Adam yaitu seseorang membandingkan rasio input dirinya dengan rasio 
outcome orang lain atau equity theory menunjukkan kondisi-kondisi semacam apa 
yang dipersepsi karyawan sebagai adil atau tidak adil dan masuk akal atau tidak 
masuk akal (Adams, 1965). Menurut Rivai (2004) teori  kepuasan kerja dikenal 
dengan teori keadilan (equity theory)  yang  mengemukakan bahwa orang merasa 
puas atau tidak puas, tergantung ada atau  tidak  adanya  keadilan (equity) dalam 
suatu situasi kerja. 
Robbins dan Judge (2008) menyatakan bahwa komitmen organisasi 
(organizational commitment) merupakan suatu keadaan dimana seorang karyawan 
memihak terhadap tujuan-tujuan organisasi serta memiliki keinginan untuk 
mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi tersebut. Menurut Khan 
(2010) komitmen organisasional merupakan keadaan saat individu yang memiliki 
pekerjaan mengidentifikasi peran kerjanya dan fokus pada pekerjaan dan 
bertanggung jawab terhadap pekerjaan sesuai dengan yang diharapkan. 





Menurut Meyer dan Allen (1991) ada 3 indikator  komitmen, yaitu: 1) 
Komitmen afektif (Affective commitment) berkaitan dengan adanya keinginan 
untuk terikat pada perusahaan atau hubungan emosional karyawan terhadap 
organisasi. Individu menetap dalam perusahaan karena keinginan sendiri dan 
ingin bertahan dalam organisasi. 2) Komitmen berkelanjutan (Continuance 
commitment) berkaitan akan kebutuhan rasional. Komitmen ini terbentuk atas 
dasar untung rugi, dipertimbangkan atas apa yang harus dikorbankan bila akan 
menetap pada suatu perusahaan. 3) Komitmen normative (Normative commitment) 
mengambarkan perasaan pada nilai oleh individu terhadap organisasinya. Berisis 
keyakinan individu akan tanggung jawab terhadap perusahaan.  
Menurut Mathis dan Jackson (2011) Job Statisfaction adalah keadaan 
emosional yang positif yang merupakan hasil pengalaman kerja seseorang. Job 
satisfaction mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya (Arsiyati, 
2013). Menurut Cekmecelioglu et al. (2012) job satisfaction adalah sebuah 
kondisi penelitian pribadi yanga ada di tempat kerja. Job satisfaction berarti 
keseluruhan tampilan individu pada pekerjaannya. Menurut Robbins dan Judge 
(2008:108) diukur dengan menggunakan empat indikator: 1) Gaji, yaitu gaji yang 
diterim oleh pegawai dan dianggap pantas karena telah memberikan kontribusi 
mewujudkan tujuan perusahaan. 2) Pekerjaan itu sendiri, yaitu tanggapan 
responden mengenai pekerjaan yang dapat memberikan kesempatan untuk belajar 
dan kesempatan menerima tanggung jawab. 3) Promosi, yaitu tanggapan 
responden mengenai kesempatan promosi sebagai penghargaan atas usaha dan 
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prestasinya di masa lalu. 4) Rekan kerja, yaitu tanggapan responden bisa 
menjalani persahabatan dan saling mendukung di dalam lingkungan kerja. 
Role stress atau tekanan peran pada hakikatnya adalah suatu kondisi 
dimana setiap peranan seseorang memiliki harapan yang berbeda yang 
dipengaruhi oleh harapan orang lain, yang mana harapan-harapan tersebut dapat 
berbenturan, tidak jelas dan menyulitkan peranan seseorang, sehingga peranan 
seseorang menjadi samar-samar, sulit, bertentangan atau tidak mungkin untuk 
bertemu (Agustina, 2009).  Seorang karyawan akan merasa nyaman dalam bekerja 
jika tidak adanya tekanan- tekanan atau bisa diartikan sebagai stres. Stres 
merupakan tekanan, ketegangan atau gangguan yang tidak menyenangkan yang 
berasal dari luar diri seseorang (Anisykurillah, 2013). Role Stress diukur dengan 
dua indikator (Rizzo et al., 1970) yakni: 1) Konflik peran (Role Conflict), 
merupakan suatu gejala psikologis yang dialami oleh anggota organisasi yang bisa 
menimbulkan rasa tidak nyaman dalam bekerja. 2) Ketidakjelasan peran (Role 
Ambiguity), merupakan tidak cukupnya informasi yang dimiliki serta tidak adanya 
arah dan kebijakan yang jelas, ketidakpastian tentang otoritas, kewajiban dan 
hubungan dengan lainnya, dan ketidakpastian sangsi dan ganjaran terhadap 
perilaku yang dilakukan.  
Job satisfaction didefinisikan sebagai kombinasi dari keadaan psikologis, 
fisiologis dan lingkungan yang menyebabkan seseorang untuk mengatakan “saya 
puas dengan pekerjaan saya”. Komitmen organisasi merupakan topik penting 
dalam perilaku organisasi mengingat sejumlah besar pekerjaan yang mempelajari 
hubungan antara komitmen organisasi, sikap dan perilaku dalam organisasi, 





sehingga job satisfaction dianggap sebagai alasan untuk komitmen organisasi 
sebaliknya juga berlaku di mana komitmen organisasi merupakan penyebab job 
satisfaction (Mohammed, 2013). Komitmen yang kuat terhadap perusahaan 
tempat bekerja akan saling behubungan dengan job satisfaction (Nonggo dan 
Ikyanyon, 2012). Menurut Shurbagi et al. (2014) komitmen organisasi memiliki 
hubungan positif terhadap variabel job satisfaction. Menurut Suma dan Lesha 
(2013) mengatakan bahwa terdapat hubungan yang positif antara komitmen 
organisasional dan kepuasan kerja. Komitmen organisasi berpengaruh positif 
terhadap job satisfaction (Tuzun, 2009). Menurut Anis (2011) komitmen 
organisasi memiliki pengaruh yang kuat dan positif terhadap job satisfaction. 
Adekola (2012) menyatakan terdapat hubungan positif antara komitmen 
organiasional terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan urain tersebut, maka dapat 
dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 
H1 : Komitmen organiasasi berpengaruh positif terhadap job satisfaction di 
CV. Kharisma Utama. 
Arifiaty (2012) menyatakan bahwa role stress yang rendah, maka 
komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepusasan kerja dan 
sebaliknya bila role stress tinggi ada hubungan negatif dan signifikan terhadap 
kepuasan kerja. Peningkatan Role conflict dan Role ambiguity dapat memicu 
penurunan kepuasan kerja (Vandenberghe et al., 2011). Role stress yang tinggi 
akan membuat karywan tidak nyaman sehingga karyawan akan merasa kelelahan 
untuk bekerja dimana menyebabkan karyawan memiliki keinginan untuk pindah 
(Yafei Yang et al., 2015). Menurut hasil penelitian Anisykurlillah (2013) dapat 
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disimpulkan bahwa role stress secara signifikan berpengaruh terhadap komitmen 
organisasi, sedangkan kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap komitmen 
organisasi. Tingginya role stress (role conflict dan role ambiguity) mengurangi 
komitmen karyawan untuk organisasi (Judeh, 2011). Menurut Hsien Ho et al. 
(2009) role stress memiliki dampak negatif terhadap komitmen organisasi dan job 
satisfaction. Penelitian Yousef (2002) menyatakan bahwa role stress berpengaruh 
negatif terhadap komitmen organisasi dan kepuasan kerja. Berdasarkan uraian 
tersebut, maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 
H2 : Role stress memoderasi pengaruh komitmen organisasi terhadap job 
satisfaction di CV.Kharisma Utama. 
Berdasarkan pada kajian pustaka dan hasil-hasil penelitian sebelumnya, 






Gambar 1. Kerangka Konseptual 
 
Sumber:  
H1: Shurbagi et al. (2014), Suma dan Lesha (2013), Nonggo dan Ikyanyon 
(2012), Tuzun (2009), Anis (2011), (Mohammed, 2013), Adekola (2012). 
H2: Arifiaty (2012), Anisykurlillah (2013), Yousef (2002), (Vandenberghe et al., 
















Penelitian ini termasuk dalam golongan penelitian asosiatif. Penelitian 
yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh atau juga hubungan antara dua 
variabel atau lebih. Penelitian ini dilakukan di CV. Kharisma Utama berlokasi di 
Jl.Pantai Kuta Gg Poppies I No.1A Kuta, Bali, Indonesia. Pemilihan lokasi ini 
didasarkan atas pertimbangan akan adanya masalah komitmen organisasi, job 
satisfaction dan role stress serta terdapat data yang memadai dan mampu diolah 
peneliti sehingga menjadikan CV. Kharisma Utama sebagai lokasi penelitian. 
Obyek penelitian dalam penelitian ini adalah komitmen organisasi, job 
satisfaction karyawan, dan role stress pada CV. Kharisma Utama. Variabel bebas 
dalam penelitian ini adalah komitmen organisasi dan variabel terikat dalam 
penelitian ini adalah job satisfaction, sedangkan variabel moderating dalam 
penelitian ini adalah role stress. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh 
karyawan CV. Kharisma Utama yang berjumlah 50 karyawan. Penelitian ini 
menggunakan metode nonprobability sampling merupakan teknik sampel jenuh  
pengambilan  sampel  tidak dipilih secara acak dan semua anggota populasi 
digunakan sebagai sampel. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
seluruh karyawan CV. Kharisma Utama yang berjumlah 50 responden. Metode 
pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah wawancara dan 
kuesioner. Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
moderated regression analysis (MRA) yang merupakan aplikasi khusus regresi 
linier berganda dimana dalam per-samaan regresinya mengandung unsur interaksi 
(perkalian dua atau lebih variabel independen). Adapun bentuk persamaan 
moderated regression analysis sebagai berikut: 





Y  = Job Satisfaction                                                    
a  = Konstansta 
b1 = Koefesien regresi untuk X1 
b2  = Koefesien regresi untuk X2 
b3  = Koefesien regresi interaksi antara role stress dan komitmen organisasi 
X1 = Komitmen Organisasi 
X2  = Role Stress 
X1X2 = Interaksi antara komitmen organisasi dan role stress 
   = Nilai Residu 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Tabel 3. 
Karakteristik Responden Penelitian Pada CV. Kharisma Utama 
 
No. Jenis Kelamin 
Jumlah 
Orang Persentase (% ) 
1 Laki-laki 39 78 
2 Perempuan 11 22 
Jumlah 50 100 
No. Usia 
Jumlah 
Orang Persentase (% ) 
1 20-25 tahun 5 10 
2 25-30 tahun 11 22 
3 30-35 tahun 25 50 
4 >35 tahun 9 18 
Jumlah 50 100 
No. Tingkat Pendidikan 
Jumlah 
Orang Persentase (% ) 
1 SLTP 8 16 
2 SLTA 39 78 
3 Diploma 2 4 
4 Sarjana (S1) 1 2 
Jumlah 50 100 
No. Lama Bekerja 
Jumlah 
Orang Persentase (% ) 
1 1-5 tahun 30 60 
2 6-10 tahun 20 40 
Jumlah 50 100 
Sumber : Data diolah, 2016 
 





Berdasarkan Tabel 3. diketahui bahwa dari 50 responden sebagian besar 
berjenis kelamin laki-laki 39 orang atau 78 persen, dan perempuan 11 orang atau 
22 persen. Hal ini menunjukkan responden didominasi oleh laki-laki. Berdasarkan 
usia yang paling banyak berusia 30-35 tahun atau 50 persen dan usia paling kecil 
berumur 20-25 tahun atau 10 persen. Berdasarkan tingkat pendidikan responden 
lebih banyak pada tingkat pendidikan SLTA 39 orang atau 78 persen dan paling 
sedikit pada tingkat pendidikan Sarjana (S1) 1 orang atau 2 persen. Berdasarkan 
tingkat lama bekerja diketahui responden sebagian besar memiliki lama bekerja 
antara 1 sampai dengan 5 tahun, yaitu sebanyak  30 orang (60 persen). 
Tabel 4. 
Hasil Uji Validitas 
 




1 Komitmen Organisasi (X1) X1.1 0,876 Valid 
  
X1.2 0,883 Valid 
    X1.3 0,872 Valid 
2 Role Stress (X2) X2.1 0,830 Valid 
  
X2.2 0,784 Valid 
  
X2.3 0,797 Valid 
  
X2.4 0,914 Valid 
  
X2.5 0,881 Valid 
    X2.6 0,837 Valid 
3 Job satisfaction (Y) Y.1 0,749 Valid 
  
Y.2 0,859 Valid 
  
Y.3 0,822 Valid 
    Y.4 0,873 Valid 
Sumber : Data diolah, 2016 
 
Tabel 4. menunjukkan bahwa seluruh indikator pernyataan dalam variabel 
komitmen organisasi, role stress dan job satisfaction memiliki korelasi item total 
(Pearson Correlation) lebih besar dari 0,30 sehingga seluruh indikator tersebut 
telah memenuhi syarat validitas data. 




Hasil Uji Reliabilitas 
 
No Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan 
1 Komitmen Organisasi (X1) 0,849 Reliabel 
2 Role Stress (X2) 0,914 Reliabel 
3 Job Satisfaction (Y) 0,846 Reliabel 
Sumber : Data diolah, 2016  
 
Hasil uji reliabilitas yang disajikan dalam Tabel 5. menunjukkan bahwa 
seluruh instrument penelitian yaitu komitmen organisasi, role stress dan job 
satisfaction memiliki koefisien Cronbach’s Alpha lebih dari 0,60. Hal ini dapat 
dikatakan bahwa semua instrument reliabel sehingga dapat digunakan untuk 
analisis selanjutnya. 
Tabel 6. 




Responden Rata-rata Ket 
1 2 3 4 5 
1 Saya bangga menjadi bagian 
dari organisasi 
0 1 9 29 11 4,00 Baik 
2 Saya merasa rugi apabila 
meninggalkan organisasi ini 
sekarang  
0 2 9 29 10 3,94 Baik 
3 Berpindah ke organisasi lain 
sangat tidak etis bagi saya 
0 0 12 19 19 4,14 Baik 
Jumlah 4,03 Baik 
Sumber : Data diolah, 2016 
Berdasarkan data Tabel 6. menunjukkan jawaban responden pada variabel 
komitmen organisasi memiliki rata-rata sebesar 4,03 yang berarti komitmen 
organisasi di CV. Kharisma Utama tergolong baik. Nilai rata-rata tertinggi 
jawaban responden ditunjukan pada pernyataan “Berpindah ke organisasi lain 
sangat tidak etis bagi saya” sebesar 4,14 dan nilai rata-rata terendah jawaban 





responden ditunjukkan pada pernyataan “Saya merasa rugi apabila meninggalkan 
organisasi ini sekarang” sebesar 3,94. 
Tabel 7. menunjukkan jawaban responden pada variabel role stress 
memiliki rata-rata sebesar 3,20 yang berarti role stress di CV. Kharisma Utama 
tergolong cukup baik. Nilai rata-rata tertinggi jawaban responden ditunjukkkan 
pada pernyataan “Saya bekerja dengan dua kelompok atau lebih yang cara 
melakukan pekerjaannya tidak sama” sebesar 3,40 dan nilai rata-rata terendah 
jawaban responden ditunjukkan pada pernyataan “Saya tidak paham benar 
wewenang saya di CV. Kharisma Utama” dan “Deskripsi jabatan saya tidak jelas 


















Deskripsi Jawaban Responden Terhadap Role Stress 
 
Sumber : Data diolah, 2016  
 
 Tabel 8. menunjukkan jawaban responden pada variabel job satisfaction 
memiliki rata-rata sebesar 3,69 yang berarti job satisfaction di CV. Kharisma 
Utama tergolong  baik.  Nilai rata- rata tertinggi jawaban responden ditunjukkan 
pada pernyataan “Saya loyal terhadap pekerjaan yang diberikan kepada saya” 
sebesar 3,86 dan nilai rata-rata terendah jawaban responden ditunjukkan pada 
pernyataan “Besarnya gaji yang saya terima sesuai dengan pekerjaan yang saya 
kerjakan” sebesar 3,46.  
No Pernyataan 
Proporsi Jawaban 
Responden Rata-rata Ket 
1 2 3 4 5 
1 Saya bekerja dengan dua 
kelompok atau lebih yang 
cara melakukan pekerjaannya 
tidak sama 
1 5 21 19 4 3,40 Cukup Baik 
2 Saya pernah melanggar 
peraturan atau kebijakan 
untuk menyelesaikan suatu 
penugasan 
1 5 12 13 9 3,28 Cukup Baik 
3 Saya menerima beberapa 
permintaan untuk melakukan 
suatu pekerjaan yang salaing 
bertentangan satu sama lain 
1 12 15 15 7 3,30 Cukup Baik 
4 Saya tidak memiliki informasi 
yang jelas menegenai 
pekerjaan saya di CV. 
Kharisma Utama 
5 8 19 10 8 3,16 Cukup Baik 
5 Saya tidak paham benar 
wewenang saya di CV. 
Kharisma Utama 
4 13 15 13 5 3,04 Cukup Baik 
6 Deskripsi jabatan saya tidak 
jelas menunjukkan apa yang 
harus dikerjakan di CV. 
Kharisma Utama 
5 16 11 8 10 3,04 Cukup Baik 
Jumlah 3,20 Cukup Baik 






Deskripsi Jawaban Responden Terhadap Job Satisfaction 
 
No Pernyataan  Proporsi Jawaban Responden Rata-
rata 
Ket 
1 2 3 4 5 
1 Besarnya gaji yang saya terima 
sesuai dengan pekerjaan yang 
saya kerjakan 
0 8 16 21 5 3,46 Baik 
2 Saya loyal terhadap pekerjaan 
yang diberikan kepada saya 
0 5 10 22 13 3,86 Baik 
3 Saya puas dengan prestasi yang 
saya dapatkan atas pekerjaan 
saya 
0 8 13 19 10 3,62 Baik 
4 Hubungan antara saya dengan 
rekan kerja sudah terjalin 
dengan baik 
0 5 15 14 16 3,82 Baik 
Jumlah 3,69 Baik 
Sumber : Data diolah, 2016 
Tabel 9. 






Coefficient t Sig. 
B Std.Error Beta 





2,181 0,721 1,727 3,024 0,004 
Role Stress (X2) 1,881 0,905 2,116 2,078 0,043 










Sig.   0,000 
Sumber : Data diolah, 2016 
 
Hasil analisis regresi moderasi seperti yang disajikan pada Tabel 9 maka 
persamaan strukturalnya adalah sebagai berikut. 
…………………………………..(2) 
Y= (-4,916) + 2,181X1 + 1,881X2 + (-0,482)X1X2+ …………………..(3) 




Y= Job satisfaction      
a = Konstansta 
b1 = Koefesien regresi untuk X1 
b2 = Koefesien regresi untuk X2 
b3 = Koefesien regresi interaksi antara role stress dan komitmen organisasi 
X1= Komitmen organisasi 
X2= Role stress 
X1X2 = Interakasi komitmen organisasi dan role stress 
   = Nilai Residu  
Variabel perkalian antara komitmen organisasi (X1) dan role stress (X2) 
atau (X1X2) merupakan variabel moderating/moderasi dimana mengambarkan 
pengaruh moderasi dari variaebel role stress (X2) terhadap hubungan komitmen 
organisasi (X1) dan job satisfaction (Y). Sedangkan variabel komitmen organisasi 
(X1) dan role stress (X2) merupakan pengaruh langsung variabel bebas terhadap 
variabel terikat job satisfaction (Y). 
Dari persamaan diatas jika koefesien b3 signifikan, selanjutnya apakah 
variabel role stress (X2) memperkuat atau memperlemah pengaruh komitmen 
organiasi (X1) terhadap job satisfaction (Y). Dimana dilihat pada koefisien b3 
berpengaruh signifikan pada α (tingkat signifikansi yang ditentukan) yaitu sebeser 
0,05 (5 persen) maka variabel role stress (X2) merupakan variabel moderasi 
sebaliknya koefisien b3 tidak signifikan pada α yaitu sebesar 5 persen maka 
variabel role stress (X2) bukan merupakan variabel moderasi (Liana, 2009). 
Hasil yang ditunjukan pada Tabel 9. diperoleh nilai R Square (R2) sebesar 
0,327 hal ini berarti 32,7 persen variasi job satisfaction yang dapat dijelaskan oleh 





variasi variabel komitmen organisasi, role stress dan interaksi. Sedangkan sisanya 
sebesar 67,3 persen dijelaskan oleh variasi independen lain di luar model yang 
diteliti.  
Hasil yang ditunjukkkan Tabel 9. diperoleh nilai F hitung 7,451 dengan 
nilai signifikan 0,000 (lebih kecil dari nilai probabilitas 0,05) berarti komitmen 
organisasi, role stress dan interaksi komitmen organisasi dan role stress memilki 
pengaruh terhadap job satisfaction.   
Hasil Uji t dapat dilihat pada Tabel 9. diperoleh pengujian hipotesis 
pertama (H1) nilai signifikan sebesar 0,004 < 0,05 dengan nilai beta 2,181, maka 
dapat dikatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif signifikan 
terhadap job satisfaction, sehingga hipotesis pertama dapat diterima. Pengujian 
hipotesis kedua (H2) nilai signifikan interaksi sebesar 0,024 < 0,05 dengan nilai 
beta negatif 0,482, sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel role stress adalah 
variabel moderasi yang memperlemah pengaruh komitmen organisasi terhadap 
job satisfaction. 
Tabel 10. 
Hasil Uji Normalitas   
 
Variabel Signifikansi Keterangan 
X1 (Komitmen Organisasi), X2 (Role stress), Interaksi 




Sumber : Data diolah, 2016 
Pada Tabel 10. diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,326 dimana lebih 
besar dari 0,05 sehingga hasil ini menunjukkan bahwa model analisis regresi 
moderasi penelitian ini mempunyai distribusi data  normal dan mempunyai 
sebaran data yang normal sehingga dapat dipakai dalam statistik parametrik. Data 
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yang diperoleh berdistribusi normal yang berarti data empirik yang didapatkan 
dari responden sesuai dengan distribusi teoritik. 
Tabel 11. 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
  
No. Variabel Signifikansi Keterangan 
1 Komitmen Organisasi (X1) 0,544 Bebas Heteroskedastisitas 
2 Role Stress (X2) 0,664 Bebas Heteroskedastisitas  
3 Interaksi X1.X2 0,960 Bebas Heteroskedastisitas  
Sumber : Data diolah, 2016 
 
Pada Tabel 11. diatas dapat dilihat bahwa nilai signifikansi dari masing-
masing variabel lebih besar atau diatas 0,05, hal ini berarti seluruh variabel bebas 
dari masalah heteroskedastisitas pada variabel yang akan digunakan analisis 
regresi moderasi. Bebas heteroskedastisitas berarti tidak terjadi gangguan dalam 
fungsi regresi yang memiliki varian yang tidak sama. 
Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Job Satisfaction 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Komitmen organisasi 
terhadap job satisfaction. Tabel 9.  menunjukkan bahwa b1 positif sebesar 2,181 
dengan tingkat signifikan sebesar 0,004. Hal ini mengidentifikasikan bahwa 
variabel komitmen organisasi berpengaruh signifikan dan positif terhadap job 
satisfaction, sehingga hipotesis pertama (H1) yang menyatakan komitmen 
organisasi berpengaruh signifikan dan positif terhadap job satisfaction diterima. 
Hasil ini menunjukkan bahwa semakin tinggi komitmen organisasi maka semakin 
tinggi pula job satisfaction.  
 Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Adekola 
(2012) yang menyatakan terdapat hubungan positif antara komitmen organisasi 





terhadap job satisfaction. Menurut Suma dan Lesha (2013) mengatakan bahwa 
terdapat hubungan yang positif antara komitmen organisasional dan job 
satisfaction. Komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap job satisfaction. 
Menurut Anisa (2011) komitmen organisasi memiliki pengaruh yang kuat dan 
positif terhadap job satisfaction. 
Peran Role Stress Memoderasi Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap 
Job Satisfaction       
Tujuan kedua dari penelitian ini yaitu mengetahui peran role stress 
memoderasi pengaruh komitmen organisasi dan job satisfaction. Penelitian ini 
menggunaan role stress dengan jumlah responden yang sama terdiri dari 50 
responden. Hasil uji didapatkan melalui perhitungan pada Tabel 9. menunjukkan 
b3 negatif sebesar 0,482 dengan tingkat signifikan sebesar 0,028. Oleh karena b1 
positif signifikan, dan nilai b3 negatif signifikan, maka role stress dikatakan 
sebagai variabel moderasi memperlemah pengaruh komitmen organisasi terhadap 
job satisfaction. Hal ini berati interaksi komitmen organisasi dan role stress 
berpengaruh signifikan terhadap job satisfaction. Serta menunjukkan bahwa 
hipotesis H2 yang digunakan dapat diterima. Penelitian ini menemukan bahwa 
role stress berdampak negatif dan variabel moderasi yang memperlemah pengaruh 
komitmen organiasasi terhadap job satisfaction. 
 Hasil penelitian ini didukung penelitian Yousef (2002) role stress 
berpengaruh negatif terhadap komitmen organisasi dan kepuasan kerja. Hasil 
penelitian ini berbeda dengan penelitian Arifiaty (2012) yang menyatakan role 
stress bukan variabel moderating terhadap komitmen organisasi dengan kepuasan 
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kerja. Hasil penelitian ini menghasilkan bahwa variabel role stress merupakan 
varibel moderasi (b3 = 0,028 < 0,05)  yang berdampak mengurangi pengaruh 
komitmen organisasi terhadap job satisfaction. Role stress (role conflict dan role 
ambiguity) yang rendah, maka komitmen organisasi berpengaruh signifikan 
terhadap kepusasan kerja dan sebaliknya bila role stress tinggi ada hubungan 
negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja (Faucett et al., 2013). Menurut 
Yefei Yang et al. (2015) role stress yang tinggi akan membuat karyawan tidak 
nyaman dan akan merasa kelelahan untuk bekerja dimana menyebabkan karyawan 
memiliki keinginan untuk pindah. Peningkatan role conflict dan role ambiguity 
dapat memicu penurunan kepuasan kerja (Vandenbergh et al., 2011) dan 
tingginya role conflict dan role ambiguity mengurangi komitmen organisasi 
karywan untuk organisasi (Judeh, 2011). 
Keterbatasan Penelitian 
 Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, terdapat beberapa hal yang 
menjadi keterbatasan di dalam penelitian ini. Penelitian ini hanya mencari adanya 
pengaruh komitmen organisasi dan role stress terhadap job satisfaction karyawan. 
Penelitian ini menggunakan teknik analisis regresi moderasi. Hal ini dikarenakan 
variabel role stress merupakan variabel moderai dan terdapat keterbatasan pada 
jumlah sampel yakni hanya 50 karyawan. Penelitian ini masih ada keterbatasan 









SIMPULAN DAN SARAN 
Berdasarkan pembahasan hasil penelitian ini maka dapat ditarik simpulan 
sebagai berikut. 1) Komitmen organisasi berpengaruh signifikan dan positif 
terhadap job satisfaction. Artinya semakin baik komitmen organisasi CV. 
Kharisma Utama, maka semakin tinggi job satisfaction yang dimiliki oleh 
karyawan CV. Kharisma Utama dan begitu pula sebaliknya. 2) Role stress 
merupakan variabel moderasi pengaruh komitmen organisasi terhadap job 
satisfaction. Artinya Interaksi komitmen organisasi dan role stress berpengaruh 
negatif dan signifikan terhadap pengaruh job satisfaction, maka dapat dikatakan 
role stress memoderasi memperlemah  pengaruh komitmen organisasi terhadap 
job satisfaction. 
Berdasarkan pembahasan hasil penelitian dan simpulan di atas, maka saran 
yang dapat diberikan adalah sebagai berikut. 1) Komitmen organisasi terkait 
merasa rugi apabila meninggalkan organisasi ini sekarang memiliki proporsi 
penilaian paling rendah. Adapun saran bagi perusahaan adalah pemimpin harus 
membuat karyawan merasa nyaman dalam bekerja. Karywan yang memiliki 
komitmen tinggi akan memiliki kepuasa yang tinggi. Karyawan yang merasa 
senang berada di dalam perusahaan dengan merasa menjadi bagian dari 
organisasi, tidak akan mudah meninggalkan organisasi, kartawan akan 
berkomitmen terhadap perusahaan, dan sangat senang menghabiskan karir di 
perusahan tempatnya bekerja. 2) Role stress terkait tidak memahami wewenang 
dan deskripsi jabatan yang tidak jelas. Rendahnya nilai pada pernyataan tersebut 
menunjukkan bahwa perlunya pelatihan, pengembangan diri dan pengelolaan stres 
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kerja guna meningkatkan tanggung jawab dan kinerja karywan dalam 
menjalankan pekerjaanya. 3) Job satisfaction terkait gaji yang diterima memili 
proporsi nilai paling rendah. Adapun saran bagi perusahaan adalah pemimpin 
menyesuaikan kompensasi yang diterima karywan dengan beban kerja dan kinerja 
karyawan. Dengan karyawan yang merasa puas maka komitmen karyawan 
terhadap organisasi akan meningkat, dengan memiliki komitmen yang tinggi 
terhadap organisasi sehingga nanti karyawan mampu mencapai tujuan organisasi. 
4) Penelitian selanjutnya juga dapat melakukan penelitian pada lingkungan 
organisasi yang lebih luas yang tidak hanya meneliti di daerah Kuta saja, dan 
dapat memperluas variasi variabel yang dapat mempengaruhi job satisfaction.       
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